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In dit artikel wordt de relatie tussen de gemaakte CAO-afspra- 
ken en de feitelijke ontwikkelingen met betrekking tot interne 
en externe flexibilisering van de arbeid en variabele beloning 
onderzocht. Ook de betekenis van deze relatie voor de CAO zelf 
wordt geanalyseerd. Geconcludeerd wordt dat de ruimte voor de 
verschillende vormen van interne numerieke en interne functio¬ 
nele flexibilisering die de CAO's bieden (nog) niet geheel wordt 
benut, terwijl met betrekking tot externe numerieke en externe 
functionele flexibilisering de CAO's achter de feitelijke ontwik¬ 
keling aan lopen. In steeds meer CAO's worden alleen nog maar 
globale regels opgenomen. De auteurs verwachten een verdere 
decentralisatie van het arbeidsvoorwaardenoverleg richting 
overleg tussen ondernemingsraad en werkgever. Geconcludeerd 
wordt dat de CAO een onzekere toekomst tegemoet gaat. 
1. Inleiding' 
Flexibilisering van de arbeid betreft het streven 
naar een flexibelere arbeidsmarkt en een grotere 
flexibiliteit binnen de bedrijven, met als doel 
adequater in te kunnen spelen op wisselende 
marktomstandigheden en te komen tot lagere 
arbeidskosten en kapitaalkosten per eenheid 
product. Voor werknemers kan flexibilisering 
betekenen dat hun inzet op het werk wordt 
afgestemd op de eigen behoefte en persoonlijke 
omstandigheden. Flexibilisering van de arbeid 
kan onder meer worden geïntroduceerd via wet¬ 
geving, via collectieve onderhandelingen en via 
individuele arbeidscontracten. In dit artikel 
onderzoeken wij de rol van de collectieve 
arbeidsovereenkomst (CAO) in Nederland bij het 
streven naar een flexibelere inzet van 
personeel.' De flexibiliteit van de arbeidsinput 
heeft twee dimensies (zie Schema 1). Een 
bedrijf kan op de eerste plaats de kwantiteit 
van de arbeid variëren. Dit wordt numeriek 
flexibiliteit genoemd. De tweede dimensie 
betreft een verandering in de kwaliteit of func¬ 
tie van de arbeid. Dit wordt functionele flexibili¬ 
teit genoemd. Beide vormen van flexibiliteit 
hebben een interne en een externe dimensie. 
Naast de flexibele inzet van arbeid is hier de 
flexibilisering van de arbeidsvoorwaarden van 
belang. Deze kan worden opgevat als een vorm 
van interne flexibilisering. Ingegaan wordt op 
de inhoud van de in CAO's gemaakte afspraken 
toegespitst op deze kwantitatieve en kwalitatie¬ 
ve flexibiliteit en op variabele beloning. 
Daarnaast wordt nagegaan in welke mate de 
ruimte voor flexibilisering die de CAO-afspraken 
bieden daadwerkelijk wordt benut. Hiertoe wor¬ 
den de CAO-afspraken en de feitelijke ontwikke¬ 
lingen van een aantal vormen van flexibilisering 
tegenover elkaar gezet. De betekenis van deze 
relatie voor de CAO zelf wordt geanalyseerd. 
Het artikel is als volgt opgebouwd. Paragraaf 2 
gaat in op de inhoud van de afspraken in CAO's 
over externe flexibilisering van de arbeid en de 
ontwikkelingen van de externe flexibiliteit. 
Hierbij wordt een onderscheid gemaakt tussen 
externe numerieke en externe functionele flexi¬ 
biliteit. Paragraaf 3 bespreekt de CAO-afspraken 
en de ontwikkelingen rond deeltijdarbeid. In 
paragraaf 4 worden de CAO-afspraken met 
betrekking tot interne numerieke en interne 
functionele flexibilisering van de arbeid en de 
ontwikkelingen van deze interne flexibilisering 
geanalyseerd. De CAO-afspraken en de ontwikke¬ 
lingen met betrekking tot variabele beloning 
Schema 1. Dimensies en vormen van flexibele inzet van arbeid en variabele beloning 
Extern numeriek Extern functioneel 
Contracten voor bepaalde tijd Detachering 
Uitzendarbeid Free-lance arbeid 
Arbeidspools Thuiswerk 
Oproep- en afroeparbeid Onderaanneming 
Collegiaal in- en uitlenen 
Intern numeriek Intern functioneel Variabele beloning 
Overwerk Incidenteel andere taken Prestatiebeloning 
Flexibele week- en jaarroosters Taakverbreding Beoordelingstoeslagen 
Deeltijdarbeid Taakverrijking WinstdelingsregeUngen 
Ploegenarbeid Overplaatsingen 
Variabele arbeidstijden Functieroulatie 
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staan centraal in paragraaf 5. Afgesloten wordt 
in paragraaf 6 met enkele conclusies. 
2. Externe flexibilisering in CAO's 
2.1. Externe numerieke flexibiliteit 
Externe numerieke flexibiliteit heeft betrekking 
op de aard en de duur van de arbeidsverhouding 
die op de externe markt wordt gekocht: contrac¬ 
ten voor bepaalde duur, uitzendkrachten en 
afroepkrachten. Veelal wordt gesproken over 
flexibele arbeidsrelaties. Het inlenen van 
arbeidskrachten bij een uitzendbureau en het 
tijdelijk dienstverband zijn traditionele manie¬ 
ren om in een tijdelijke behoefte aan (extra) 
personeel te voorzien. Kenmerkend van een 
oproepcontract (nul-uren-contract en min-max 
contract) is dat er geen sprake is van een vaste 
arbeidsduur en een vast arbeidstijdenpatroon. 
De meest voorkomende reden voor het werken 
met flexibel inzetbare werknemers is de aanloop 
tot een vast contract (verlenging proeftijd). 
Andere redenen zijn: reductie van het aantal 
vaste werknemers, het opvangen van toevallige 
pieken in de productie en tijdelijke vervanging 
van reguliere werknemers in verband met ziekte 
en/of verlof (Van Bolhuis, 1996; De Jong, 1996). 
De standaardredenering hierbij is dat traditione¬ 
le arbeidscontracten een vaste kostenfactor vor¬ 
men, die de bewegingsruimte om op veranderen¬ 
de omstandigheden te reageren aanzienlijk 
beperken. Een flexibel arbeidscontract biedt de 
mogelijkheid de vaste kosten te reduceren en 
daarmee de onzekerheid over te hevelen van de 
werkgever naar de werknemer. Daarnaast vindt 
collegiale inlening en inlening van personeel via 
arbeidspools plaats. Bij collegiaal inlenen leent 
een bedrijf tijdelijk personeel van een collegabe- 
drijf zonder met dat personeel een arbeidscon¬ 
tract te sluiten. Arbeidspools hebben werkne¬ 
mers (veelal) in vaste dienst en laten deze 
tegen een bepaald tarief arbeid verrichten bij 
deelnemende ondernemingen. Doel is vooral 
leegloop (loondoorbetaling bij onvoldoende 
werk) en tekorten aan vakbekwaam personeel 
en duur overwerk te voorkomen. Voor werkne¬ 
mers betekent dit, naast het opdoen van kennis 
en ervaring, vooral meer zekerheid. 
In- en uitlenen komt veel voor in de bouwsec¬ 
tor, waar tot voor kort uitzendarbeid verboden 
was. CAO-afspraken gericht op bevordering van 
collegiaal in- en uitlenen en arbeidspools komen 
maar sporadisch voor. Recente voorbeelden van 
CAO-bepalingen over banenpools zijn de CAO 
voor de energie- en nutsbedrijven, de CAO voor 
de houthandel en de CAO voor werknemers 
onder het gemeenschappelijk administratiekan¬ 
toor (GAK). Doel van deze afspraken is de mobi¬ 
liteit binnen de bedrijfstak te bevorderen en de 
werkgelegenheid te stabiliseren (zie Arbeids¬ 
inspectie, 1998). De CAO-afspraken met betrek¬ 
king tot externe numerieke flexibilisering heb¬ 
ben vooral betrekking op beperkingen van de 
duur, de aard van de werkzaamheden, de 
omstandigheden waaronder flexibele contracten 
kunnen worden afgesloten, het aantal contrac¬ 
ten en verbodsbepalingen. Uit onderzoek van De 
Jong (1996) blijkt dat in 1996 binnen 40 van de 
107 onderzochte CAO's (van toepassing op 40% 
van de werknemers) een maximum is gesteld 
aan de duur van tijdelijke dienstverbanden, 
variërend van een halfjaar tot maximaal 4 jaar. 
De meest voorkomende tijdsbepaling bedraagt 
12 maanden. Maximumpercentages voor contrac¬ 
ten voor bepaalde tijd komen niet voor (De 
Wolff, 1999). In ongeveer een kwart van de 
CAO's worden de omstandigheden aangegeven 
waaronder een contract voor bepaalde tijd is 
toegestaan. In het algemeen moet het gaan om 
werkzaamheden met een tijdelijk karakter (De 
Jong, 1996). 
In 42 van de 107 CAO's (van toepassing op 40% 
van de werknemers) zijn afspraken opgenomen 
waarin het gebruik van uitzendarbeid wordt 
beperkt tot die gevallen waarin de bedrijfsom¬ 
standigheden dit noodzakelijk maken. In alle 
CAO-bepalingen geldt dat er sprake moet zijn 
van werkzaamheden met een tijdelijk karakter. 
Wanneer er maximumpercentages ten aanzien 
van het gebruik van uitzendkrachten en inge¬ 
leende krachten in de CAO's worden genoemd, 
variëren deze van 3% tot 20% (De Jong, 1996). 
Deze percentages liggen beduidend boven het 
gemiddelde aandeel van uitzendkrachten in het 
personeelsbestand. Per 1 januari 1998 is op ver¬ 
zoek van de sociale partners in de bouwnijver¬ 
heid de verbodsbepaling op het gebruik van uit¬ 
zendarbeid geschrapt. Ook het verbod op uit¬ 
zendarbeid in het wegvervoer wordt opgeheven. 
Slechts in enkele CAO's zijn afspraken opgeno¬ 
men over het gebruik van afroepkrachten en 
min-max contracten. Er worden geen afspraken 
over de duur gemaakt. Veelal is afgesproken het 
gebruik zoveel mogelijk te beperken, bijvoor¬ 
beeld in de zorgsector, textielindustrie en bij de 
PTT. Het gebruik van afroepkrachten is alleen 
toegestaan onder uitzonderlijke omstandighe¬ 
den. De CAO voor het kartonnagebedrijf kent 
een maximumpercentage. In de CAO voor de 
vleesgroothandel geldt een verbod op afroep¬ 
krachten (De Jong, 1996; De Wolff, 1999). 
Bezien we de feitelijke ontwikkeling van het 
aantal flexcontracten dan ontstaat het volgende 
beeld. De afgelopen tien jaar is het aandeel van 
flexibele banen in het totaal aantal banen van 
werknemers toegenomen van ruim 8% in 1988 
naar ruim 12% in 1998. Het percentage flexwer- 
kers daalt met de bedrijfsgrootte. Dit verschijn¬ 
sel kan worden verklaard uit de substitutie van 
externe numerieke flexibiliteit door interne 
numerieke flexibiliteit in grotere organisaties. 
Bijna de helft van de bedrijven en driekwart van 
de grote bedrijven (100 of meer werknemers) 
stellen grenzen aan de duur van flexibele con¬ 
tracten. Ook in de industrie waar veel gebruik 
wordt gemaakt van flexibel inzetbare krachten 
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Stelt driekwart van alle bedrijven grenzen aan 
de duur van tijdelijke contracten. Het percenta¬ 
ge bedrijven dat beperkingen hanteert ten aan¬ 
zien van het aantal flexwerkers verschilt weinig 
tussen economische sectoren (10%). In de 
bouwnijverheid met relatief weinig flexwerkers 
leggen relatief veel bedrijven (16%) beperking 
op aan de omvang. Dit geldt eveneens in de 
landbouw (20%). Beperkingen op de omvang 
worden vooral door de grote bedrijven (18%) 
gehanteerd. Het aandeel tijdelijke contracten is 
hoog in de landbouw. Uitzendarbeid komt veel¬ 
vuldig voor in de zakelijke dienstverlening en 
de industrie. In de helft van de bedrijven in 
deze sectoren is sprake van permanente inzet 
van uitzendkrachten' (Van Bolhuis, 1996). Het 
aandeel afroepkrachten is hoog in de transport¬ 
sector, de handel en horeca en de landbouw (zie 
ook Bijlsma en Koopmans, 1999). Ruim 40% van 
de recente banengroei in Nederland bestaat uit 
flexibele banen (Delsen en De Jong, 1997). 
Hoewel de preferenties van werknemers een rol 
spelen, is het aantal flexibele banen vooral 
gegroeid omdat werkgevers er voor kiezen. Dat 
structureel meer gebruik gemaakt wordt van 
flexibele contracten is het gevolg van gewijzigde 
regelgeving, bijvoorbeeld ten aanzien van de 
openingstijden van winkels, van een verandering 
in de management stijl, bijvoorbeeld meer 
gericht op kortetermijnresultaten, en hangt 
eveneens samen met een verschuiving van de 
werkgelegenheid van de industrie naar de 
dienstverlening. Vergelijking van de CAO-afspra- 
ken met de feitelijke ontwikkelingen leert dat, 
met uitzondering van de verbodsbepalingen, de 
beperkende CAO-afspraken nauwelijks invloed 
hebben op het aantal flexcontracten. Het per¬ 
manente gebruik en de sterke structurele groei 
staan haaks op de CAO-afspraken, die het 
gebruik van flexcontracten beperken tot werk¬ 
zaamheden met een tijdelijk karakter. 
2.2. Externe functionele flexibiliteit 
Bij externe functionele flexibiliteit worden de 
arbeidsovereenkomsten tussen werkgever en 
werknemers vervangen door commerciële con¬ 
tracten. In plaats van extra arbeidskrachten bin¬ 
nen de eigen onderneming in te zetten, kan de 
werkgever er voor kiezen bepaalde werkzaamhe¬ 
den door anderen te laten verrichten. Bijvoor¬ 
beeld door contracten af te sluiten met leveran¬ 
ciers van bepaalde goederen of diensten. Een 
deel van de onzekerheid wordt afgewenteld op 
de toeleveranciers. Het betreft detachering en 
uitbestedingsrelaties (onderaanneming, freelan¬ 
ce-arbeid en thuiswerk). Bij detachering blijft 
de werknemer in dienst van zijn of haar werk¬ 
nemer, maar wordt tijdelijk uitgeleend en 
tewerkgesteld in een ander bedrijf (of een ande¬ 
re afdeling van hetzelfde bedrijf). Hiermee kan 
de wisselende behoefte aan bepaalde deskundig¬ 
heden soepel worden opgevangen. Detachering 
of uitbesteding kan ook inhouden dat mensen 
permanent werkzaam zijn binnen de onderne¬ 
ming. Het werken met onderaannemers komt 
veelvuldig voor in de bouw. Freelance betreft 
het met behoud van eigen zelfstandig en zonder 
dienstbetrekking verrichten van arbeid door 
particulieren voor een organisatie. Thuiswerk is 
een bijzondere vorm van uitbesteding, waarbij 
het werk wordt uitbesteed aan buiten de onder¬ 
neming staande personen, die dit werk ook bui¬ 
ten de onderneming verrichten. Hierbij hoeft 
geen sprake te zijn van een arbeidscontract. Het 
is een grensgeval tussen externe functionele 
flexibiliteit en externe numerieke flexibiliteit 
(De Lange, 1989, p. 91). 
CAO-afspraken met betrekking tot detachering 
komen nauwelijks voor. In de CAO voor het 
hoveniersbedrijf staat vermeld ten aanzien van 
het wervingsbeleid dat detachering kan geschie¬ 
den via de zogenaamde groene pools. Andere 
vormen van detachering dienen te worden 
gemeld (Arbeidsinspectie, 1998). Data over de 
omvang en ontwikkeling van de externe functio¬ 
nele flexibiliteit in Nederland zijn beperkt. In 
1996 was 2,1% van de werknemers gedetacheerd 
of ingeleend; 1,8% van de vaste werknemers en 
4,1% van de tijdeüjke werknemers (OSA, 1997). 
Het betreft vooral het inhuren van specialisten 
van buitenaf. Uitzendbureaus nemen steeds meer 
mensen in vaste dienst in arbeidspools, die ver¬ 
volgens worden uitgezonden. Het aantal detache¬ 
ringen verdubbelde in de eerste helft van 1998. 
Uitbesteden en toeleveren zijn de afgelopen 
jaren sterk gegroeid in Nederland (zie Huiskamp, 
1999). Toeleveranciers nemen steeds meer taken 
over van bedrijven. Niet alleen de ondersteunen¬ 
de, maar ook taken die cruciaal zijn in het pri¬ 
maire proces van de onderneming. Ongeveer 35% 
tot 40% van de omzet in de industrie, bouw en 
zakelijke dienstverlening komt tot stand door 
toeleveranciers. Het gaat hierbij om 500 000 
werknemers. De sterke groei verscherpt de con¬ 
currentie tussen toeleveranciers en leidt tot een 
toenemende druk op de arbeidsvoorwaarden en 
contracten. 
3. Deeltijdarbeid in CAO's 
Deeltijdarbeid betreft de vrijwillige verkorting 
van de betaalde individuele arbeidsduur tot 
beneden de gebruikelijke arbeidsduur. 
Bevordering van deeltijdarbeid is één van de 
mogelijkheden om te komen tot differentiatie 
van arbeidsduurpatronen en herverdeling van 
werk, en daarmee eveneens een belangrijk in¬ 
strument om de werkloosheid terug te dringen. 
Bovendien komt deeltijdarbeid tegemoet aan de 
behoefte van werknemers om zorgtaken en 
betaalde arbeid te combineren, terwijl ander¬ 
zijds werkgevers de mogelijkheid hebben werk¬ 
nemers flexibeler in te zetten. Deeltijdarbeid 
kan worden ingezet bij voorspelbare pieken als 
alternatief voor duur en vermoeiend overwerk of 
als alternatief voor tijdelijk personeel dat onbe- 
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kend is met de organisatie. Deeltijdarbeid kan 
bovendien gebruikt worden om de bedrijfstijd te 
verlengen (mini-shift) en onderbezetting van de 
voltijdstaf kan worden voorkomen. Daarmee ver¬ 
vult deeltijdarbeid een brugfunctie tussen exter¬ 
ne en interne flexibiliteit. Mede onder invloed 
van de afspraken over deeltijdarbeid op centraal 
niveau\ neemt het aantal CAO's met afspraken 
over deeltijdarbeid in de jaren negentig sterk 
toe (De Jong, 1996; Tijdens, 1998). In 1993 
kende slechts een kwart van alle CAO's een 
geclausuleerd recht op deeltijdarbeid. In 1996 
was dit aandeel gestegen tot tweederde. Dit 
betekent dat ongeveer de helft van alle werkne¬ 
mers een recht op werken in deeltijd heeft. 
Een deeltijdbepaling in de vorm van een geclau¬ 
suleerd recht houdt in dat de werkgever in prin¬ 
cipe een verzoek van de werknemer om in deel¬ 
tijd te gaan werken zal honoreren, tenzij het 
bedrijfsbelang zich hiertegen verzet. In veel 
afspraken is overeengekomen dat de afwijzing 
van een verzoek om in deeltijd te gaan werken, 
door de werkgever (schriftelijk) gemotiveerd 
moet worden. Daarnaast worden vaak voorwaar¬ 
den gesteld ten aanzien van het minimum aan¬ 
tal te werken uren per dag of per week, bijvoor¬ 
beeld in de industrie en overige dienstverlening. 
De CAO's in de landbouw, energie- en nutsbedrij¬ 
ven en bouw bevatten geen minimum. Naast het 
recht op deeltijdarbeid zijn er afspraken over 
studies of intenties. Werknemers in bedrijven 
waarvan de betreffende CAO een recht op deel¬ 
tijd kent dienen aanzienlijk vaker een verzoek 
in en deze verzoeken worden bovendien aan¬ 
zienlijk vaker gehonoreerd (Thunnissen en Van 
den Toren, 1997). Door de Tweede Kamer is 
recentelijk de Kaderwet arbeid en zorg, waarin 
een wettelijk geclausuleerd recht op deeltijdar¬ 
beid is opgenomen, aangenomen. Deze nieuwe 
wet verandert de rol van de CAO ten aanzien 
van de bevordering van deeltijdarbeid. Een wet¬ 
telijk recht op deeltijdarbeid en CAO-afspraken 
zijn complementair. Binnen CAO's kan het aan¬ 
vullend beleid nader vormgegeven worden, bij¬ 
voorbeeld op het gebied van adequate informa¬ 
tieverstrekking. 
De afgelopen tien jaar steeg het aandeel deel¬ 
tijdbanen in het totaal aantal banen van werk¬ 
nemers van ruim 23% in 1988 naar bijna 30% in 
1998. Het percentage deeltijders in grote bedrij¬ 
ven is hoger dan in kleine en middelgrote 
bedrijven. Deeltijdarbeid komt veelvuldig voor 
in de handel en horeca, banken, zakelijke 
dienstverlening, het onderwijs en de gezond¬ 
heidszorg (zie Baaijens, 1999; OSA, 1996; 1998). 
Dat in grotere bedrijven het percentage deeltij¬ 
ders hoger is hangt mogelijk samen met de gro¬ 
tere realisatie van de deeltijdwensen van het 
personeel. Ongeveer de helft van de recente 
banengroei bestaat uit deeltijdbanen (Delsen en 
De Jong, 1997). De preferenties van het perso¬ 
neel zijn een belangrijke factor achter de groei 
van het aantal deeltijdbanen in Nederland. 
Hierop wordt door werkgevers ingespeeld. De 
recente CAO-afspraken hebben een positieve bij¬ 
drage geleverd aan deze ontwikkeling. De CAO- 
afspraken en de feitelijke ontwikkeling van 
deeltijdarbeid lopen met elkaar in de pas. 
4. Interne flexibilisering in CAO's 
4.1. Interne functionele flexibiliteit 
Interne functionele flexibiliteit betreft de multi- 
inzetbaarheid, i.e. het vermogen van het vast 
personeel naar andere taken en functies om te 
schakelen. De flexibiliteit van het eigen perso¬ 
neel wordt met name vergroot door middel van 
taakverbreding (nieuwe taken van gelijk 
niveau), taakverrijking (aanvulling met taken 
van hoger niveau) en functieroulatie. De vaar¬ 
digheden en kennis van het personeel worden 
aangepast aan de wisselende orderportefeuille, 
aan de nieuwe productiemethoden en/of nieuwe 
technologieën. Ook de ontkoppeling van 
arbeids- en bedrijfstijden stimuleert de functio¬ 
nele flexibiliteit (De Lange, 1989; De Haan et 
al., 1994). Interne functionele flexibiliteit gaat 
bijna altijd gepaard met hogere eisen aan ken¬ 
nis, opleiding en vaardigheden van werknemers 
en vereist dan ook (aanzienlijke) investeringen 
in opleiding en training (om- en herscholing) 
door werkgevers en werknemers. De afwezigheid 
van goede omscholingsregelingen kan tot een 
gebrek aan functionele flexibiliteit leiden. 
Scholingsmaatregelen zijn in Nederland vaak 
onderdeel van CAO-afspraken en zijn veelal per 
bedrijfstak georganiseerd. Een deel van de 
financiering van de scholing vindt plaats uit 
sectorale Opleidings- en 0ntwikkelings(0&0)- 
fondsen. De basis voor deze O&O-fondsen zijn de 
CAO-afspraken. De afgelopen jaren is het aantal 
bij CAO geregelde scholingsafspraken in 
Nederland fors gestegen. Doel van deze afspra¬ 
ken is vooral de (multi)inzetbaarheid en de 
interne mobiliteit van de werknemers te bevor¬ 
deren (Arbeidsinspectie, 1998). Functiegerichte 
scholing richt zich vooral op de huidige (bij¬ 
scholing) of toekomstige functie (omscholing en 
herscholing). CAO's bieden de mogelijkheid niet- 
functiegebonden scholing te stimuleren. Met 
name deze algemene scholing gericht op een 
andere functie binnen of buiten de onderneming 
bevordert de mobiliteit en inzetbaarheid. Cijfers 
voor 1994 laten evenwel zien dat de 221 
gemaakte scholingsafspraken in 115 CAO's vooral 
betrekking hadden op bijscholing (59 CAO's en 
66 afspraken) en her- en omscholing (31 CAO's 
en 32 afspraken). Er waren slechts 9 CAO-afspra¬ 
ken gemaakt over algemene scholing (zie Roorda 
en Vogels, 1997, p. 44-45). Zowel de afspraken 
over functiegerichte als algemene scholing zijn 
tussen 1994 en 1997 fors toegenomen. Van de 
totaal 111 in 1997 door de Arbeidsinspectie 
onderzochte CAO's bevatten 21 CAO's afspraken 
over algemene scholing en 105 CAO's afspraken 
over functiegerichte scholing. Thans zijn voor 
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bijna alle CAO-werknemers één of meerdere 
scholingsafspraken overeengekomen. Recentelijk 
zijn eveneens veel CAO-afspraken gemaakt 
betreffende de employability van werknemers 
(in 87 van de 111 onderzochte CAO's in 1997) 
gericht op een brede(re) inzetbaarheid. Het 
betreft CAO-bepaüngen over scholing in het 
kader van loopbaanontwikkeling, reorganisatie/ 
fusie (omscholing) en technologische ontwikke¬ 
lingen (bijscholing) (Arbeidsinspectie, 1998). 
Employability refereert aan de duurzame inzet¬ 
baarheid van werknemers, oftewel het vermogen 
van werknemers werk te behouden en werk te 
verkrijgen. Deze permanente inzetbaarheid geldt 
zowel voor de interne arbeidsmarkt binnen een 
organisatie (interne employability) als voor de 
externe arbeidsmarkt (externe employability). 
Hoewel productieorganisaties in toenemende 
mate verlangen dat het personeel op meerdere 
plaatsen in het productieproces inzetbaar is en 
ondanks de gemaakte CAO-afspraken, waren in 
Nederland in 1996 minder werknemers op meer¬ 
dere plaatsen inzetbaar dan in 1986. Wel is er 
na 1994 een stijging opgetreden. Bovendien ligt 
de subjectieve inschatting van werknemers aan¬ 
zienlijk hoger (rond 10%-punten) dan de feite¬ 
lijke voorkomende multi-inzetbaarheid. Dit kan 
wijzen op overschatting van de eigen capacitei¬ 
ten of een onderbenutting van de aanwezige 
brede inzetbaarheid (OSA, 1997). In een groot 
aantal Nederlandse instellingen en bedrijven 
met meer dan 200 werknemers wordt de onvol¬ 
doende functionele flexibiliteit van werknemers 
als een probleem ervaren (Vandenput, 1995). 
Meer dan 30% van de ondervraagde personeels¬ 
functionarissen gaf aan regelmatig tot vaak met 
een onvoldoende flexibele werknemer gecon¬ 
fronteerd te worden; 11% gaf aan dit probleem 
nooit of zelden tegen te komen en 57% gaf aan 
met dit probleem in beperkte mate te worden 
geconfronteerd. Het percentage personeelsfunc¬ 
tionarissen dat aangaf regelmatig tot vaak met 
een onvoldoende flexibele werknemer gecon¬ 
fronteerd te worden varieert sterk per werkne¬ 
merscategorie: hoger kader 20%; middenkader 
36% en operationeel niveau 49%.^ Indien de 
huidige kwalificaties van werknemers ongewij¬ 
zigd blijven, zal volgens dit onderzoek naar ver¬ 
wachting in 2000 slechts 11% van de werkne¬ 
mers probleemloos functioneren.' 
Ondanks de gemaakte CAO-afspraken over scho¬ 
ling is in Nederland sprake van een dalende 
trend in de interne mobiliteit. In 1988 verander¬ 
de bijna 5% van de werknemers van baan bin¬ 
nen hetzelfde bedrijf. In 1994 was dit aandeel 
gedaald tot ruim 3%. Dit patroon geldt voor alle 
sectoren van de Nederlandse economie. In 1996 
was de interne mobiliteit weer licht gestegen tot 
bijna 4% (OSA, 1994; 1996; 1998). In belangrij¬ 
ke mate is deze ontwikkeling conjunctuur 
bepaald. Weinig in- en uitstroom leidt ook tot 
minder interne doorstroommogelijkheden. 
Echter ook de samenstelling van het personeels¬ 
bestand (leeftijd en opleidingsniveau) speelt 
een rol. Naarmate het aandeel oudere (50h-) 
werknemers toeneemt, daalt de interne mobili¬ 
teit. Hoe groter het aandeel werknemers met 
hoger beroepsonderwijs of wetenschappelijk 
onderwijs, hoe hoger de interne mobiliteit. 
Uit de OSA-data bUjkt eveneens dat er aanzien¬ 
lijk verschillen tussen kleine en grote bedrijven, 
zowel qua niveau als qua ontwikkeling bestaan. 
Grote bedrijven besteden meer aandacht aan 
interne doorstroom van personeel en hebben 
meer mogelijkheden werknemers intern te laten 
doorstromen. Het personeelsbeleid is een 
belangrijke factor achter de omvang van de 
interne markt. Dit verklaart mogeUjk de toena¬ 
me in de grote bedrijven tussen 1988 en 1992. 
Bovendien zijn er sectorale verschillen. Interne 
mobiliteit komt vooral voor in de zorgsector en 
de overheid. De interne doorstroom in de com¬ 
merciële dienstverlening, de industrie en land¬ 
bouw Ugt eveneens boven het gemiddelde (OSA, 
1994; 1996; 1998). 
Er bestaat een positieve relatie tussen scholing 
en interne doorstroming en externe uitstroom 
(Kleinknecht et al., 1997). Deze samenhang is 
niet oorzakelijk, maar kan worden verklaard uit 
het feit dat bij veel organisaties een functiewis¬ 
seling niet het gevolg is van structureel perso¬ 
neelsbeleid, maar veelal van ad-hocbeleid, bij¬ 
voorbeeld als gevolg van ongewenst vertrek van 
een werknemer. Dit verklaart mogelijk eveneens 
de daling van de interne mobiliteit in grote 
bedrijven tussen 1992 en 1994. In het verlengde 
van de CAO-afspraken is de bedrijfsscholing in 
Nederland vooral gericht op de huidige functie 
(bijscholing). Ook dit vormt een gedeeltelijke 
verklaring (zie Delsen, 1998). De houding van 
het management - behoudend en angst voor 
veranderingen in de structuur en de inhoud van 
functies - speelt hier eveneens een rol (zie De 
Lange, 1989; De Haan et al., 1994). De CAO- 
afspraken en de feitelijke ontwikkelingen in de 
brede inzetbaarheid lopen daardoor uiteen. Ook 
het feit dat een groot deel van de CAO-afspra¬ 
ken over algemene scholing van recente datum 
is, speelt een rol. 
4.2. Interne numerieke flexibiliteit 
Interne numerieke flexibiliteit betreft de flexi¬ 
bele arbeidstijden, variabele werktijden en de 
arbeidsduur van het zittend personeel. Bij flexi¬ 
bele arbeidstijden stelt de werkgever de arbeids¬ 
tijden vast, wat het omzetten van voltijdbanen 
in deeltijdbanen kan inhouden, of het invoeren 
van variabele ploegendiensten, van overwerk, 
van jaarurensystemen, etc. Voor werkgevers is 
dit een belangrijk instrument om pieken en 
dalen in de capaciteitsbehoefte op te vangen en 
te komen tot kostenbesparing door optimale 
benutting van de kapitaalgoederen. Bij variabele 
arbeidstijden kan de werknemer de begin- en 
eindtijden zelf bepalen (Tijdens, 1998). 
De Arbeidstijdenwet van 1 januari 1996 houdt in 
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dat de dagelijkse begin- en eindtijden (beperkt), 
overwerk, mini-shift, flexibele jaarcontracten en 
arbeid op zondag binnen ruime grenzen tot de 
mogelijkheden behoren, zonder dat daarvoor 
nog vergunningen vereist zijn. Voor alle werkne¬ 
mers geldt de standaardregeling voor werk- en 
rusttijden. Daarvan kan worden afgeweken bij 
CAO of via een regeling met de ondernemingsra¬ 
den en personeelsvertegenwoordiging, mits de 
afspraken schriftelijk zijn vastgelegd (de over- 
legregeling). De wet is een antwoord op onder¬ 
meer de behoefte aan flexibelere arbeidstijden 
en langere bedrijfstijden bij het Nederlandse 
bedrijfsleven. Een groot deel van de CAO's bevat 
geen afspraken over een maximum arbeidsduur 
per week of per dag of over zondagarbeid. Waar 
in CAO's wel afspraken zijn gemaakt op dit 
gebied blijkt dat niet zo ver wordt gegaan als de 
nieuwe Arbeidstijdenwet als maximum toelaat 
(De Jong, 1996). 
Bij supermarkten leidde de nieuwe Winkeltijden¬ 
wet van medio 1996 tot de wens via CAO te 
regelen dat voltijders eveneens op zaterdag en 's 
avonds dienen te werken en een verlaging van 
de toeslag voor arbeid op niet-reguliere uren 
overeen te komen. In hun kielzog trekken de 
supermarkten en warenhuizen andere consu- 
mentgerichte sectoren mee, bijvoorbeeld doe- 
het-zelf centra, banken, garages, gemeenten, 
openbare bibliotheken (zie Tijdens, 1998). 
Tussen 1994 en 1998 is in veel CAO's een gemid¬ 
delde 36-urige werkweek afgesproken. In de 
CAO-onderhandeUngen zijn langere bedrijfstij¬ 
den geruild tegen kortere, maar flexibelere 
arbeidstijden (De Jong, 1996). Voor ongeveer 
33% van de werknemers gelden in 1996 afspra¬ 
ken over een minimum- en maximumarbeids- 
duur per week; voor ongeveer 20% van de werk¬ 
nemers gelden slechts afspraken over de maxi¬ 
male arbeidsduur per week en voor 45% van de 
werknemers geldt een maximumarbeidsduur per 
dag. Er is dus ruimte om per week langer of kor¬ 
ter te werken. Het merendeel van de CAO's (van 
toepassing op 78% van de werknemers) geeft 
alleen de omvang van de arbeidsduurverkorting 
(ADV) aan en de gemiddelde arbeidsduur per 
week. Deze globaler geformuleerde afspraken 
houden een versoepeling van de afspraken in en 
tasten het collectieve uniforme karcikter van de 
CAO aan (Van Voorden, 1998). Voor het zittend 
vaste personeel betekent dit een bandbreedte 
waarbinnen per week langer of korter gewerkt 
moet worden. Hierdoor vervallen niet alleen de 
toeslagen voor de avonduren en de zaterdagen, 
maar eveneens de overwerkregelingen op dagba¬ 
sis of worden de toeslagen voor "bijzondere uren' 
verlaagd (Tijdens, 1998). In vrijwel alle bedrij¬ 
ven waar op bijzondere uren wordt gewerkt, 
worden deze uren tot de normale wekelijkse 
werktijden gerekend (De Jong en Van Bolhuis, 
1997). Dat in het merendeel van de CAO's geen 
vaste inroostering van de ADV is vastgelegd 
betekent eveneens dat er ruimte wordt gelaten 
voor een nadere invulling van de ADV op decen¬ 
traal niveau. Veelal wordt in CAO's bepaald dat 
de OR of de personeelsvertegenwoordiging een 
belangrijke rol krijgt bij de (verdere) invulUng 
van de ADV (De Jong, 1996). Hierdoor kan bij 
de inroostering rekening gehouden worden met 
de specifieke omstandigheden van het bedrijf en 
de wensen van de werknemers. 
Van den Toren (1998) concludeert dat hoewel de 
arbeidsvoorwaardenvorming steeds meer ver¬ 
schuift naar het ondernemingsniveau, dit niet 
ten koste gaat van de CAO. Decentralisatie van 
CAO's, waarbij bijvoorbeeld de bedrijfstak-CAO's 
worden vervangen door ondernemings-CAO's of 
dat ondernemingen CAO's sluiten met de onder¬ 
nemingsraad komt maar weinig voor. 
Integendeel, de betekenis van de CAO groeit. De 
dekkingsgraad van de CAO neemt toe. 
Bovendien, hoewel er de laatste jaren meer 
ruimte is voor invulling op ondernemingsniveau 
en individueel niveau, gebeurt dit binnen de 
regie en de randvoorwaarden van de CAO. Er 
vindt in de praktijk vooral decentralisatie bin¬ 
nen CAO's op onderdelen plaats. Hierbij blijft de 
structuur van de CAO in stand, maar de invul¬ 
ling van bepaalde afspraken wordt om prakti¬ 
sche redenen verschoven naar het onderne¬ 
mingsniveau (Van den Toren, 1998, p. 57-59). 
Deze geconditioneerde delegatie van onderhan¬ 
delingsbevoegdheid aan het ondernemingsni¬ 
veau, bijvoorbeeld de CAO in de grafische sector, 
het bankbedrijf, de automatiseringssector en de 
CAO voor de politie heeft meer voordelen dan 
nadelen. Vaststelling van het personeelsbeleid 
tussen management en OR en onderhandelingen 
over primaire arbeidsvoorwaarden met de OR 
hebben als nadeel dat het proces bij onenigheid 
snel vastloopt, bij gebrek aan een derde partij 
die de impasse kan doorbreken. Onderhandelen 
met de vakbeweging duurt langer. Het voordeel 
is evenwel dat afspraken beter geaccepteerd 
worden en dat de uitvoering sneller verloopt 
door de grotere legitimiteit. Bovendien worden 
de onderhandelingen losgekoppeld van de inter¬ 
ne bedrijfspoUtieke bekommernissen en is stan¬ 
daardisatie mogelijk, waardoor de beheerskosten 
afnemen. Raamovereenkomsten met bonden 
waarna door middel van een overeenkomst met 
de OR dit kader nader wordt ingevuld profiteren 
van de voordelen van beide systemen (Schilstra, 
1998). 
Verder zijn in een beperkt aantal CAO's afspra¬ 
ken gemaakt om extra ADV-dagen te kopen of 
om een (bepaald aantal) ADV-dagen te verkopen 
(De Jong, 1996). De tegenstelling tussen werk¬ 
nemers met tijd- en met functiecontracten is 
een breekijzer geweest voor deze individuele 
vormen van arbeidsduurverkorting. Werknemers 
met tijdcontracten zijn aangesteld om een taak 
in een bepaalde tijd uit te voeren en krijgen 
overwerk betaald. Middelbaar en hoger personeel 
hebben relatief veel functiecontracten, waarbij 
wel de taak die zij dienen uit te voeren is 
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omschreven, maar de tijdsbesteding daaraan 
niet duidelijk is omschreven: in de hogere loon¬ 
schalen wordt overwerk niet uitbetaald. Voor 
deze werknemers is als alternatief voor de col¬ 
lectieve arbeidsduurverkorting de CAO a la carte' 
uitgewerkt (Tijdens, 1998). Hiermee werd de 
individualisering (maatwerk) van de arbeids¬ 
voorwaarden vormgegeven. Tegelijkertijd worden 
hiermee bij CAO de verschillen tussen perso¬ 
neelscategorieën vergroot. Ook hierdoor verliest 
de CAO een deel van zijn collectieve karakter 
(Van Voorden, 1998). Voorbeelden hiervan zijn 
de CAO's in de detailhandel (V&D en KBB) en de 
zakelijke dienstverlening (Centraal Beheer, 
Amev, Raet, Origin). In andere CAO's is de vast¬ 
stelling van de individuele arbeidstijden gedele¬ 
geerd aan het overleg tussen werknemer en 
chef, bijvoorbeeld, in de CAO's voor het bankbe¬ 
drijf, AKZO Nobel Nederland, Unilever (zie Van 
den Toren, 1998). 
Flexibele week- en jaarroosters kwamen in 1996 
elk voor bij ongeveer 20% van de werknemers 
(OSA, 1997). De mogelijkheden die CAO's bieden 
voor deze vorm van flexibilisering zijn bij lange 
na niet volledig benut. Uit onderzoek van de 
Jong (1996) blijkt dat in 40% van de CAO's 
afspraken zijn gemaakt over een minimum- of 
maximumarbeidsduur per week of per dag. 
Echter slechts in 9% van de bedrijven zijn 
afspraken gemaakt over differentiatie van de 
arbeidsduur in de vorm van minimum- en maxi¬ 
mumarbeidsduur per dag of per week. De CAO's 
bieden aanmerkelijk meer ruimte voor afspraken 
over een minimum- of möiximumarbeidsduur per 
dag of per week dan daadwerkelijk wordt toege¬ 
past in bedrijven. Een reden voor het achterop 
lopen van de feitelijke ontwikkeling kan zijn 
dat het recente afspraken betreft en dat de 
implementatie tijd vergt. Echter, zelfs in bedrij¬ 
ven die aangaven te maken te hebben met pro¬ 
ductieschommelingen - die niet kunnen worden 
opgevangen met de kernbezetting of binnen de 
reguliere arbeidstijd - bestaat geen structurele 
behoefte aan op voorhand vastgelegde mogelijk¬ 
heden om arbeidsduurpatronen te differentië¬ 
ren. Grosso modo wordt de gemiddelde wekelijk¬ 
se arbeidstijd in het grootste deel van de bedrij¬ 
ven ook wekelijks bereikt (De Jong en Van 
Bolhuis, 1997). 
5. Flexibele beloning in CAO's 
Bij de flexibiliteit in de beloning gaat het om de 
mate waarin door het inbouwen van individuele 
of collectieve prestatie-elementen het loon- en 
beloningsstelsel van een bedrijf de verschillende 
vormen van numerieke en/of functionele flexibi¬ 
liteit, die worden toegepast, ondersteunt of ver¬ 
sterkt en werknemers prikkelt tot het leveren 
van prestaties. Variabele beloning maakt in 
theorie eveneens de neerwaartse aanpassing van 
de loonkosten in slechte tijden mogelijk en kan 
als alternatief voor gedwongen ontslagen die¬ 
nen. Het betreft ondermeer prestatiebeloning, 
beoordelingstoelagen en winstdelingsregeUngen. 
Het percentage CAO-werknemers met een extra 
uitkering is tussen 1994 en 1996 toegenomen 
van 33% naar 54%. De belangrijkste uitkering is 
de uitkering ineens. Het aandeel werknemers 
onder een CAO met winstafhankelijke uitkering 
bedroeg in 1996 16%. In 1995 en 1994 was dit 
10% (Arbeidsinspectie, 1994-1996). 
WinstdelingsregeUngen komen vrijwel uitslui¬ 
tend in de marktsector voor, voornameUjk in de 
grotere ondernemingen. Ondernemingsresultaat- 
gebonden uitkeringen komen het meest voor in 
de zakeUjke dienstverlening (37%) tegen 25% 
voor alle organisaties in 1995. In 1991 bedroe¬ 
gen deze percentages respectieveUjk 28% en 
26%. Het aandeel bedrijven met een winstde- 
UngsregeUng is dus constant. Tussen sectoren 
bestaan er aanzienUjke verschillen in de omvang 
en de ontwikkeUng. Het laagste percentage 
bedrijven met winstdeUng kent de overige 
dienstverlening (3%) in 1995. Met name de 
transportsector en de zakeUjke dienstverlening 
laten een duideUjke stijging zien tussen 1989 
en 1995. In de landbouw en de industrie daar¬ 
entegen daalde het percentage bedrijven met 
een winstdeUngsregeUng van 37% naar 30%. De 
conjuncturele situatie speelt hierbij een rol 
(OSA, 1996). Het gebruik van prestatiebeloning 
is tussen 1993 en 1995 gedaald van 36% naar 
31% van de bedrijven en bedroeg 33% in 1997. 
In de bouw- en overheidssector komt prestatie¬ 
beloning het meest voor. In de onderwijssector 
en de zorgsector het minst (OSA, 1996; 1998). 
Onderzoek door Hay Consultants (1996) laat 
zien dat voor de periode 1991-1994 de omvang 
van de variabele beloning omgekeerd evenredig 
is aan het functieniveau, variërend van 10% 
voor het senior management tot 6% voor het 
lager personeel. Niet alleen de hoogte van het 
variabel inkomen verschilt tussen de verschillen¬ 
de personeelscategorieën, ook de typen regeUn- 
gen verschillen. Voor het senior management 
(hoger opgeleiden) is het variabele inkomen 
vaak gekoppeld aan rendement(s)groei. Voor het 
hoger personeel (middenkader/stafmedewerkers) 
zijn in veel gevallen de bonusregeUngen gekop¬ 
peld aan individuele- en/of afdeUngsdoelstelUn- 
gen soms in combinatie met een winstdeUngsre¬ 
geUng en voor het lager personeel (uitvoerend 
operationeel personeel) betreffen de meeste 
regeUngen ofwel zogenaamde 'discretionary' 
regeUngen (voor uitzonderUjke prestaties) ofwel 
collectieve winstdeUngsregeUngen. De gemiddel¬ 
de omvang van het feiteUjk betaalde variabele 
inkomen bedraagt 6,3% van de totale loonsom. 
Ook de inhoudeUjke beleidsoverwegingen varië¬ 
ren tussen de drie personeelscategorieën. Voor 
het senior management gelden als belangrijkste 
beleidsoverwegingen de motivatie, het vergroten 
van de resultaatgerichtheid en het op zeker 
stellen van voldoende concurrerende inkomens 
voor deze categorie. Voor het hoger personeel 
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lopen de overwegingen in vrij grote mate paral¬ 
lel aan die voor het senior management. 
Bovenaan staat het versterken van de individu¬ 
ele resultaatgerichtheid binnen het kader van de 
bedrijfsdoelstellingen. Daarnaast speelt concur¬ 
rentiekracht op de arbeidsmarkt een belangrijke 
rol. Ook voor het lager personeel speelt naast 
motivatie de binding met de bedrijfsdoelstellin¬ 
gen een belangrijke rol. De beheersing van de 
loonkosten en flexibiliteit in beloningshoogte 
zijn eveneens belangrijke overwegingen om tot 
variabele beloning over te gaan. Behoud van 
arbeidsplaatsen speelt in Nederland geen rol als 
doelstelling van variabele beloning. 
Dit beeld past in de hoge mate van externe 
numerieke flexibiliteit, dat wil zeggen het grote 
aantal flexwerkers. Ook het feit dat in Nederland 
de meeste regelingen aansluiten bij de bevorde¬ 
ring van de resultaatgerichtheid en de motivatie 
van medewerkers sluit hierbij aan. Het totale 
volume dat onder variabele beloningsregelingen 
valt bedraagt rond 1-2% van de totale operatio¬ 
nele kosten in de verwerkende industrie en 3-4% 
in de dienstensector. Dit aandeel is zo klein dat 
het geen effect heeft op de resultaten noch op 
het behoud van werkgelegenheid in slechte tij¬ 
den. Bovendien is de flexibiliteit naar beneden 
beperkt, doordat variabele beloning niet samen¬ 
gaat met een verlaging van de vaste salarissen 
(TERP, 1994). Daarenboven bestaan er uitvoe¬ 
ringsproblemen doordat er problemen bestaan bij 
de vaststelling van de normen, de meting van de 
prestaties en de onderhandelingen die met indi¬ 
viduele werknemers moeten worden gevoerd. 
Geconcludeerd kan worden dat in Nederland 
flexibele beloningssystemen (nog) nauwelijks 
worden toegepast (zie ook Langedijk, 1998), 
hoewel de CAO-afspraken op dit punt toenemen. 
Door de individuele beloningselementen, die 
binnen of buiten de CAO worden gerealiseerd, 
zoals prestatiebeloning en optieregelingen, ver¬ 
liest de CAO een deel van haar collectieve uni¬ 
forme karakter. Ook hierdoor worden de ver¬ 
schillen tussen personeelscategorieën vergroot 
(Van Voorden, 1998). Recent onderzoek (voor¬ 
jaar 1998) door het CNV laat bovendien zien dat 
18% van de ondernemingsraden betrokken was 
bij de vaststelling van de primaire arbeidsvoor¬ 
waarden en 40% bij de uitwerking van arbeids¬ 
voorwaarden binnen de onderneming. De wens 
bij ondernemingsraden om verder betrokken te 
worden is groot: 55% bij de vaststelling van de 
primaire arbeidsvoorwaarden en 70% bij de uit¬ 
werking van de arbeidsvoorwaarden (Van den 
Toren, 1998, p. 68). Bovendien versterkt de wij¬ 
ziging in de Wet op de Ondernemingsraden 
(WOR) per 1 januari 1998 deze tendens. De posi¬ 
tie van de GR is sterker geworden. De GR en de 
ondernemer kunnen schriftelijk aanvullende 
bevoegdheden overeenkomen. In deze zoge¬ 
naamde ondernemingsovereenkomst kan de GR 
samen met de ondernemer een collectieve 
arbeidsvoorwaardenregeling treffen zonder tus¬ 
senkomst van de vakbond. Deze overeenkomst 
heeft niet dezelfde status als een CAG - daar hij 
niet bindend is voor het gehele personeel - ten¬ 
zij elk personeelslid daarmee instemt. De vraag 
is evenwel of dit verschil kan voorkomen dat in 
de toekomst ondernemers de GR als de contract¬ 
partner zullen prefereren. Van Voorden (1998) 
concludeert dan ook dat de CAG als arbeidsvoor- 
waardenkader op haar retour is. Hier komt nog 
bij dat er van werkgeverszijde bezwaar is tegen 
de aanwezigheid van bonden op ondernemings¬ 
niveau. Deels hangt dit samen met de mening 
van werkgevers, dat de GR een zwakkere onder¬ 
handelingspartij is dan de (professionele) vak¬ 
bondsbestuurder. Bovendien laten ondernemers 
zich liever niet 'in de keuken kijken' door de 
vakbond, wel door de GR (Van den Toren, 1998). 
6. Conclusies 
De CAG-afspraken met betrekking tot flexcon- 
tracten zijn veelal beperkingen op het gebruik. 
Hierbij gaat het echter niet altijd om concrete 
kwantitatieve beperkingen, maar om beperking 
tot werkzaamheden met een tijdelijk karakter 
en intenties van werkgeverszijde terughoudend 
te zijn in het gebruik van dergelijke arbeids¬ 
krachten. Bovendien liggen maximumpercenta¬ 
ges beduidend boven het gemiddelde aandeel. 
Het permanente gebruik en de sterke structurele 
groei van het aantal flexibele arbeidsrelaties 
zijn in strijd met de gemaakte CAG-afspraken. 
CAG-afspraken spelen de facto dan ook nauwe¬ 
lijks een rol voor het gebruik en de vormgeving 
van de externe numerieke flexibiliteit door 
werkgevers. CAG-afspraken gericht op bevorde¬ 
ring van collegiaal in- en uitlenen en arbeids¬ 
pools komen maar sporadisch voor. Gezien de 
voordelen voor werkgever en werknemers is 
bevordering via CAG-afspraken aan te bevelen. 
De CAG-afspraken lopen eveneens achter bij de 
feitelijke ontwikkeling van de externe functio¬ 
nele flexibiliteit. Gp de sterke toename van 
detachering en uitbestedingsrelaties is nog nau¬ 
welijks gereageerd door middel van CAG-afspra¬ 
ken. Dit Ujkt evenwel gewenst, daar de sterke 
concurrentie tussen toeleveranciers tot onbe¬ 
doelde aantasting van de arbeidsvoorwaarden en 
contracten kan leiden. Te meer daar als gevolg 
van de Wet allocatie arbeidskrachten door inter¬ 
mediairs (WAADI), die op 1 juli 1998 in werking 
is getreden, waarin is geregeld dat uitzend- en 
detacheringsbureaus niet langer een vergunning 
nodig hebben om arbeidskrachten ter beschik¬ 
king te stellen, de detachering zal toenemen. 
Bovendien, de Wet Rexibiliteit en zekerheid, die 
per 1 januari 1999 in werking is getreden, ver¬ 
ruimt de wettelijke mogelijkheden voor tijdelij¬ 
ke arbeid en verbetert de positie van uitzend¬ 
krachten en oproepkrachten. Dit leidt tot sub¬ 
stitutie binnen vormen van externe numerieke 
flexibiliteit en mogelijk meer externe functione¬ 
le flexibiliteit. 
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In een groot en toenemend aantal CAO's is het 
recht op deeltijd opgenomen. Mede als gevolg 
van deze CAO-afspraken is deeltijd de afgelopen 
jaren sterk toegenomen. Onder invloed van de 
Kaderwet arbeid en zorg neemt de relevantie 
van CAO-afspraken bij de bevordering van deel¬ 
tijdarbeid af. 
De feitelijke afname van de interne functionele 
flexibiliteit (interne mobiliteit en inzetbaarheid) 
wijkt duideUjk af van de verwachtingen gezien 
de grote nadruk op scholing en employability in 
de CAO-afspraken. Ook de ontwikkeling in de 
interne numerieke flexibiliteit blijft duidelijk 
achter bij de gemaakte CAO-afspraken over flexi¬ 
belere arbeidstijden onder invloed van de nieu¬ 
we Arbeidstijdenwet en de Winkeltijdenwet. De 
mogelijkheden die de CAO's bieden worden niet 
volledig benut. Ook de winstdelingsregeUngen 
zijn niet toegenomen en het percentage bedrij¬ 
ven met prestatiebeloning is afgenomen, hoewel 
het aandeel werknemers onder een CAO met der¬ 
gelijke regelingen toeneemt. Geconcludeerd kan 
worden dat de ruimte voor de verschillende vor¬ 
men van interne flexibilisering die de CAO's en 
de wetgeving bieden (nog) niet geheel wordt 
benut, terwijl met betrekking tot externe flexi¬ 
bilisering de CAO's achter de feiten aan lopen. 
Individualisering van de arbeidsvoorwaarden 
krijgt onder meer vorm in CAO's a la carte. 
Bovendien vindt de invulling van bepaalde 
arbeidsvoorwaarden in overleg tussen werkgever 
en individuele werknemer plaats. Samen met 
prestatiebeloning en optieregelingen leidt dit 
tot ongelijkheid tussen personeelscategorieën en 
tast daarmee het collectieve karakter van de 
CAO als arbeidsvoorwaardenkader aan. 
Bovendien worden in steeds meer CAO's alleen 
nog maar globale regels opgenomen, die een 
soort kader vormen waarbinnen per bedrijf of 
instelling de details nog nader moeten worden 
ingevuld. Dat betekent dat per bedrijf bijvoor¬ 
beeld de OR of de personeelsvertegenwoordiging 
tegenwicht moet bieden tegen de werkgever. 
Ook met betrekking tot primaire arbeidsvoor¬ 
waarden vindt decentralisatie plaats, richting 
overleg tussen OR en werkgever. Een tendens die 
naar verwachting zal toenemen gezien de recen¬ 
te wijzigingen in de Wet op de Ondernemings¬ 
raden en de preferenties van zowel werkgevers 
als van ondernemingsraden. Het belang van 
ondernemingsovereenkomsten als basis voor col¬ 
lectieve arbeidsvoorwaardenregelingen zal hier¬ 
door toenemen. De CAO gaat een onzekere toe¬ 
komst tegemoet. 
Dr L Delsen en J. Visser zijn respectievelijk 
docent en student aan de opleiding 
Beleidsgerichte Economie van de Katholieke 
Universiteit Nijmegen. 
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Noten 
1. Met dank aan dr A. Nagelkerke voor zijn commentaar op een 
eerdere versie van dit artikel. 
2. Centraal staat dus de microresponsiviteit. De macroresponsi- 
viteit betreft de mate waarin de CAO rekening houdt met 
haar omgeving. Deze blijft hier buiten beschouwing (zie Van 
den Toren, 1998, p. 38-39). 
3. In het onderzoek van Bolhuis hebben uitzendkrachten niet 
alleen betrekking op personen die door uitzendbureaus ter 
beschikking worden gesteld, maar ook op extra tijdelijke 
werknemers die via zogenaamde detacheringsbureaus of 
pools werken. 
4. STAR (1993) Een nieuwe koers, agenda voor het CAO-overleg 
in 1994 in het perspectief van de middellange termijn, 
Stichting van de Arbeid, Den Haag. 
5. Dit hangt mogelijk samen met het feit dat op operationeel 
niveau de functies strakker omschreven zijn en minder breed 
zijn opgezet, waardoor een sterke spedalisatie optreedt. 
6. De recente forse toename van het aantal CAO's met scho¬ 
lingsafspraken moet in dit licht worden bezien. 
7. Synoniemen zijn de keuze-CAO of het cafetaria-systeem. 
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